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Förord	
Vi vill tacka vår handledare Birgitta Wanek för vägledning, goda råd och återkoppling under 
hela processen för att kunna utforma vår kandidatuppsats. Vi vill även tacka våra 
kontaktpersoner på grundläggningsföretaget för deras engagemang, tålamod och goda 
samarbete. Dessutom vill vi tacka Miljöbron för god kommunikation, stöttning och för 
förtroende att få anta detta projekt. Slutligen vill vi rikta ett stort tack till alla medverkande 
informanter från företaget inom grundläggningsbranschen för att ha deltagit i 
enkätundersökningen och bidragit till vår studie inom arbets- och organisationspsykologi. 
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Abstract 	
The aim of the study was to map the motivational factors for blue collar and white collar 
workers at a construction company working on foundations and ground preparation. The 
question area sought to find differences in motivation depending on the type of work they do, 
which region they work in and their age group (generation). A questionnaire was sent to 128 
employees at the company and 57 responded corresponding to a 45% response rate of which 
was 22 blue collar workers and 35 white collar workers. The result of the independent sample 
t-test showed a statistically significant difference between the blue collar workers and the 
white collar workers in seven out of nine motivational dimensions (self-actualisation, the 
meaning of the work task, involvement in the workplace, internal motivation, external 
motivation, commitment in the workplace and feedback). Additionally, the result of the one-
way analysis of variance showed a statistically significant difference between the younger 
group aged 18-36 (Millennials) and the older group aged 53-71 (Baby Boomers) according to 
the dimension measuring external motivation. The conclusion is that there is a difference in 
motivation based on which occupational group the employee belongs to.   
 
Keywords: motivation, work motivation, occupation, generations, foundations building 
industry 
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Sammanfattning 	
Det huvudsakliga syftet var att kartlägga motivationen hos yrkesarbetarna och tjänstemännen 
på ett grundläggningsföretag. Frågeställningen belyste skillnaden i motivationen beroende på 
vilken yrkestyp de har, vilken region de arbetar inom och vilken åldersgrupp, generation, de 
tillhör. En kvantitativ enkätundersökning skickades ut till 128 medarbetare på 
grundläggningsföretaget. Undersökningen fick en svarsfrekvens på 45 % där totalt 57 
informanter deltog, vilket motsvarar 22 yrkesarbetare och 35 tjänstemän. Resultatet av ett t-
test för oberoende grupper visade en statistisk signifikant skillnad mellan yrkesgrupperna 
tjänstemän och yrkesarbetare i sju av nio motivationsdimensioner: självförverkligande, 
meningen i arbetet, involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, 
engagemang på arbetsplatsen och feedback. Resultatet av en envägs oberoende variansanalys 
visade att det även fanns en statistisk signifikant skillnad mellan den yngre åldersgruppen 18-
36 år, Millennials, och den äldre åldersgruppen 53-71 år, Baby Boomers, vad gäller deras 
externa motivation. Slutsatsen visar att det finns en skillnad mellan vilken yrkestyp 
medarbetarna tillhör och hur motiverade de är på arbetsplatsen. 
Nyckelord: motivation, arbetsmotivation, yrke, generationer, grundläggningsbranschen 
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Inledning 
I dagens moderna digitaliserade samhälle strävar företag efter att vara mer attraktiva 
på arbetsmarknaden genom att motivera sina medarbetare och erbjuda dem valmöjligheter i 
arbetets utformning (Allvin, Aronsson, Hagström, Johansson & Lundberg, 2006). För att 
digitaliseringen och den nya arbetsutformningen ska ha möjlighet att implementeras för en 
mer trivsam arbetsplats krävs det att varje medarbetare inte bara är medveten om sina egna 
arbetsuppgifter utan även har insikt i vad de andra i produktionen arbetar med (Allvin et al., 
2006). Företag som inte har möjlighet att ha insikt i vad varje medarbetare arbetar med, ställs 
inför en utmaning att kunna erbjuda flexibilitet i arbetets utformning. Det gäller exempelvis 
grundläggningsföretag där arbetet sker ute på fält på olika geografiska områden varför det inte 
är möjligt att arbeta hemifrån. För att yrken inom byggbranschen ska kunna konkurrera med 
andra företag och överleva så är motivationen hos alla medarbetare avgörande (Cardoso, 
Dominguez & Paiva, 2015). Hur motiverade medarbetare är beror på deras 
arbetstillfredsställelse, om de får kontinuerlig feedback och hur engagerade de är på 
arbetsplatsen (Schou, 1991). Medarbetare behöver vara medvetna om arbetets syfte och 
mängden arbete som behöver utföras för att de ska förbli motiverade (Josefsson & Lindwall, 
2010). För att företag ska vara hållbara långsiktigt är det avgörande att värna om 
medarbetarna, se till att de trivs och känner sig motiverade så att de stannar kvar på samma 
arbetsplats (Schou, 1991). Det är därför av betydelse att kartlägga medarbetarnas motivation 
beroende på vilken yrkestyp de har på grundläggningsföretaget, vilken geografisk region de 
arbetar inom och vilken åldersgrupp de tillhör. 
Yrkestyper inom grundläggningsbranschen 
          Yrkesarbetare och tjänstemän är två yrkestyper inom grundläggningsbranschen med 
olika arbetsområden. Grundläggningsbranschen innefattas av pålning, borrning, spontning 
och grundförstärkning till broar, byggnader, järnvägar och hamnar (Anonym, 2017). 
Grundläggningsföretaget erbjuder geotekniska lösningar och professionellt utförda 
entreprenaduppdrag. Yrkesarbetarna har ett arbete som är tungt, tekniskt komplicerat och 
anses vara farligt (Arbetsförmedlingen, 2017). Enligt Anonym (2017) är arbetet varierat och 
kräver anpassningsbarhet av yrkesarbetarna eftersom de åker ut på olika samhällsprojekt runt 
om i landet under två veckor upp till tre månaders tid, större delar av året. Tjänstemännens 
arbete innefattar ansvar för projekt på olika geografiska områden varför de arbetar i 
kontorsmiljö där de kan ha kontroll över alla projekten samtidigt (Anonym, 2017). Det finns 
ett intresse att kartlägga motivationen eftersom de båda tjänsterna tillhör 
grundläggningsbranschen men skiljer sig åt i arbetssättet där tjänstemännen arbetar i 
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kontorsmiljö och yrkesarbetarna har mer praktiska arbetsuppgifter. 
Teoretisk bakgrund  
          Konstruktet motivation kan beskrivas på många vis beroende på sammanhang varför vi 
har valt att definiera motivation utifrån ett arbetsperspektiv. Motivation härstammar från det 
latinska ordet “motus” som betyder drift eller känsla (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2006). 
Inom begreppet motivation ingår arbetsmotivation vilket beskrivs som individens 
arbetstillfredsställelse och engagemang för företaget som individen är anställd hos (Schou, 
1991). De flesta forskare är överens om att motivation skapas av principer som individen 
väljer att förhålla sig till under specifika omständigheter beroende på individens mål, behov 
och drivkrafter i arbetsmiljön (Weiner, 2000). “En vanlig definition av motivation är det som 
uttrycks i en aktivitets riktning, intensitet och uthållighet. Motivation styr alltså vad vi 
bestämmer oss för att göra, hur mycket eller hur ofta och hur länge vi gör det” (Josefsson & 
Lindwall, 2010, s. 207). Den här studien utgår ifrån fyra teorier som alla beskriver motivation 
utifrån ett psykologiskt perspektiv: Self-determination theory (Deci & Ryan, 1985), Job 
characteristic model (Hackman & Oldham, 1976), Goal-setting theory (Locke & Latham, 
2002) och Maslow’s hierarchy of needs (Maslow, 1943).  
           Self-determination theory. Self-determination theory grundades av Deci och Ryan 
(1985) och är en psykologisk teori om motivation som beskriver arbetsmotiv utifrån yttre 
(extrinsic) motivation och inre (intrinsic) motivation (Deci & Ryan, 2000). Yttre motivation 
beskrivs som något som ligger utanför individen, exempelvis ekonomisk kompensation för 
utförandet av ett arbetsrelaterat beteende (Deci & Ryan, 2000). En individ som drivs av yttre 
motivation värderar beröm och positiva karriärmöjligheter högt (Weman-Josefsson & 
Berggren, 2013). Inre motivation är ett inneboende behov hos individen såsom sökandet av 
kompetens eller nyfikenhet att anta nya utmaningar eller uppnå självbestämda mål (Weman-
Josefsson & Berggren, 2013). Enligt self-determination theory finns det tre faktorer som 
karakteriserar den inre motivationen (Deci & Ryan, 2000). Den första faktorn är känsla av 
kompetens som innebär att individen strävar efter att utveckla sina färdigheter och söker 
utmaningar som passar individens sakkunskap (Ryan & Deci, 2002). Individen vill kunna 
påverka sin omgivning och klara av de utmaningar som denne ställs inför (Weman-Josefsson 
& Berggren, 2013). Den andra faktorn är personlig autonomi, självbestämmande, vilket 
innebär individens upplevelse av kontroll och valmöjligheter (Deci & Ryan, 2000). Den tredje 
och sista faktorn är social meningsfullhet, vilket innebär att individen har ett inre behov av att 
känna att arbetsuppgifterna på en arbetsplats är meningsfulla och att de utövas i en social 
kontext (Deci & Ryan, 2000). Social meningsfullhet gör individen engagerad (Chalofsky & 
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Krishna, 2009). Social meningsfullhet benämns också som samhörighet, vilket beskrivs som 
en känsla av gemenskap i ett sammanhang såsom på en arbetsplats (Deci & Ryan, 2000).  
          Job characteristic model. Job characteristic model skapades av Hackman och Oldham 
(1976) och beskrivs som en komplex teori om arbetets utformning. Modellen beskriver 
motivation utifrån förhållandet mellan arbetets karaktär i form av fem kärndimensioner som 
behöver uppfyllas för positiva psykologiska tillstånd hos individen, vilket följaktligen bidrar 
till ett positivt personligt resultat (Hackman & Oldham, 1976). De fem kärndimensionerna är 
följande: variation i arbetsuppgifterna, uppgiftsidentitet, uppgiftens betydelse, autonomi och 
feedback (se figur 1). Variation i arbetsuppgifterna, är den första kärndimensionen som 
beskriver i vilken utsträckning som arbetet varierar och i vilken utsträckning individens 
egenskaper kommer till användning (Hackman & Oldham,1976). Uppgiftsidentitet, är den 
andra kärndimensionen som kännetecknas av i vilken utsträckning arbetet innehåller tydliga 
arbetsuppgifter och ifall dessa uppgifter tillsammans bildar ett tydligt syfte (Hackman & 
Oldham, 1976). Uppgiftens betydelse, är den tredje kärndimensionen som beskriver i vilken 
utsträckning arbetet har en betydande inverkan på individens egna eller arbetskamraters liv 
(Hackman & Oldham, 1976). Om de första tre kärndimensionerna uppfylls så bidrar det till en 
känsla av meningsfullhet för medarbetaren enligt Hackman & Oldham (1976) (se figur 1). 
Autonomi eller självständighet, är den fjärde kärndimensionen som beskriver i vilken 
utsträckning arbetet ger stor frihet och möjligheten att bestämma vilka tillvägagångssätt som 
ska användas för att kunna genomföra arbetet (Hackman & Oldham, 1976). Feedback eller 
återkoppling är den femte och sista kärndimensionen i job characteristic model (Hackman & 
Oldham, 1976) som beskriver i vilken utsträckning individen erhåller direkt och tydlig 
information om effektiviteten av dennes prestation (Hackman, 1977). Feedback leder även till 
kännedom av resultaten för individen (Hackman & Oldham, 1976). Om dessa fem 
kärndimensioner blir uppfyllda leder det till arbetsglädje och positiva drivkrafter i arbetet 
enligt Hackman och Oldham (1976).  
          De psykologiska tillstånden i job characteristic model (Hackman & Oldham, 1976) är 
indelade i tre delar: meningsfullhet, upplevt personligt ansvar och resultatkännedom (se figur 
1). Uppfylls alla tre delar resulterar det i positiva personliga resultat såsom arbetsmotivation, 
kvalité på arbetsprestation, arbetstillfredsställelse och effektiviserat arbete från jobbet enligt 
Hackman och Oldham (1976). Genomgående i modellen belyses behovet av personlig 
utveckling (Hackman & Oldham, 1976). Individer som har ett stort utvecklingsbehov drivs av 
utmaningar medan dem som har en mindre grad av utvecklingsbehov kommer att uppleva 
självständighet som belastande (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Enligt Hackman och 
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Oldham (1976) påverkas arbetets utformning och motivationen av alla ovannämnda faktorer 
(se figur 1). 
Figur 1. Hackman och Oldhams, 1980, p.90.  Job Characteristic Model om arbetets 
utformning. 
          Goal-setting theory. Goal-setting theory skapades av Locke och Latham (2002) och 
beskriver sambandet mellan målsättning och prestation. Teorin handlar om hur effektiv 
prestationen blir beroende på hur målsättningen är utformad och individens möjlighet till att 
få feedback. Locke och Latham (2002) utformade denna teori delvis baserat på Ryans (1970) 
beskrivning av sambandet mellan mål och prestation. Ryan (1970) påstod att ju tydligare mål 
det fanns desto bättre prestation kunde det förväntas från individen. Locke och Latham (1990) 
har också hittat samband mellan högt uppsatta mål och hög prestation vilket stärker Ryans 
teori (1970). Det har även visat sig att ett mål som är tydligt och specifikt är ett mer 
motiverande mål jämfört med om målet endast är att "göra sitt bästa" som istället har visat på 
sämre prestation från individen (Locke & Latham, 2002). I utformningen av teorin beskriver 
även Locke och Latham (2002) att uppsättning av mål leder till att individen orkar hålla ut 
och jobba hårdare vilket i sin tur ger lärdomar och en känsla av förmåga att klara en uppgift. 
Däremot krävs det att målet är utformat utifrån vad individen har för kompetenser och kan 
klara av för att individen ska prestera och uppnå målet (Locke & Latham, 2002). Är 
målsättningen för komplex finns det risk för att motivationen hos individen minskar. Enligt 
Locke och Latham (2002) fungerar målsättningen även som prestationshöjare om individen 
får kontinuerlig feedback från sin chef eller feedback i och med att uppgifterna ger resultat.  
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          Maslow’s hierarchy of needs. Maslow (1943) grundade hierarchy of needs 
(behovstrappan), vilket är en psykologisk förklaringsmodell som beskriver att motivation 
består av fem nivåer (Maslow, 1943). Den första nivån är fysiologiska behov vilket beskrivs 
som obalanser i kroppen som behöver bli tillfredsställda (Maslow, 1954). De grundläggande 
fysiologiska behoven är hunger, törst och sömn (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Den 
andra nivån benämns som behovet av trygghet och innebär en strävan efter lugn och säkerhet 
(Maslow, 1954). Den tredje nivån är behov av kärlek som ingår i sociala motiv såsom känsla 
av tillhörighet, samarbete och att växa tillsammans (Maslow, 1954). Den fjärde nivån är 
självhävdelsebehov vilket innebär att en individ har ett självförtroende och en känsla av att 
kunna prestera och bemästra de uppgifter som antas (Maslow, 1954). Den femte och sista 
nivån är utvecklingsbehov eller självförverkligande behov som handlar om individens önskan 
att förverkliga sina förhoppningar och ambitioner (Maslow, 1954). Wagner (1999) beskriver 
den femte nivån som höjdpunkten av den mänskliga motivationen. Maslow (1987) påstår att 
individen har en förhoppning om att bli den bästa version av sig själv. Individen som lyckas 
självförverkliga sina behov anses nå ett högre personligt plan (Wagner, 1999). 
Självförverkligande kännetecknas av att individen har uppnått tillfredsställelse med de fyra 
första behoven i Maslows behovshierarki: fysisk-, trygghet-, kärlek- och självhävdelsebehov 
(Maslow, 1954). Alla fem behov behöver bli tillfredsställda i arbetet för att individen ska 
kunna förbli motiverad (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Enligt Maslow (1943), bör 
behoven på de lägre nivåerna vara tillfredsställda innan individen kan uppnå nästa nivå i 
hierarkin i syfte att uppleva motivation.  
Tidigare forskning 
Flera tidigare studier har undersökt motivation inom olika områden men det finns få 
studier som specifikt har undersökt medarbetares motivation på grundläggningsföretag. En av 
de få studier som undersökte yrkesarbetares motivation utfördes av forskarna Cardoso, 
Dominguez och Paiva (2015) som undersökte 32 små- och medelstora byggföretag i Portugal. 
Totalt 144 yrkesarbetare deltog i en enkätundersökning som var baserad på flera teorier varav 
några var self-determination theory, job characteristic model och goal-setting theory. Studiens 
resultat visade att chefen hade en god förmåga att ge feedback (Cardos, Dominguez & Paiva, 
2015), däremot visade resultaten att några motivationsfaktorer behövdes förbättras för att 
bevara yrkesarbetarnas motivation. Det var exempelvis att erbjuda autonomi i högre grad och 
att inkludera yrkesarbetarna i målsättningen av företaget i högre grad (Cardos, Dominguez & 
Paiva, 2015).  
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En studie utfördes av Kamdron (2005) som mätte arbetsmotivationen och 
arbetstillfredsställelse hos 516 högre tjänstemän från Estland. Resultaten visade att tjänstemän 
var mindre motiverade av materiella förmåner ifall de hade en hög arbetstillfredsställelse 
(Kamdron, 2005).  
En annan studie om korrelationen mellan pengar och motivation utfördes för att 
undersöka ifall mängden lön påverkar den inre motivationen hos medarbetare (Olafsen, 
Halvari, Forest & Deci, 2015). För att undersöka den inre motivationen användes self-
determination theory som grund där kompetens och anatomi var huvudsakliga variabler. 
Studiens urval bestod av 166 bankanställda som fick rapportera sin inre arbetsmotivation och 
sådana behov de känner är psykologiskt grundläggande för dem. Resultaten visade att det inte 
fanns någon specifik korrelation mellan externt ersättningssystem och inre motivation. Den 
viktigaste beståndsdelen för att den anställde skulle känna inre arbetsmotivation var stöd från 
chefen både indirekt och direkt (Olafsen, Halvari, Forest & Deci, 2015). 
En studie som utfördes av Bohlin och Höstgren (2013) undersökte påverkansfaktorer 
på motivationen under introduktionstiden hos tjänstemän inom bygg- och fastighetsbranschen. 
Studien visade att stöd i form av mentorskap och feedback var två viktiga motivationsfaktorer 
som bidrar till arbetstillfredsställelsen när en individ är ny på arbetsplatsen (Bohlin & 
Höstgren, 2013). Enligt Bohlin och Höstgren (2013) skiljde sig förväntningarna på 
introduktionen beroende på om den nyanställda är junior eller senior. 
          Det finns många uppdelningar av åldersindelningen för de tre generationerna 
Millennials, Generation X och Baby Boomers varför vi har valt att belysa studierna av 
Fishman (2016) och Clark (2017). Författaren Fishman (2016) har undersökt skillnaderna 
mellan generationerna genom att samla information under många år från litteratur och 
erfarenheter av eget arbete. Clark (2017) har istället utfört en studie och har gett förslag på 
hur generationernas olikheter kan hanteras på en arbetsplats. Vår studie är baserad på Clarks 
(2017) åldersindelning av generationerna som skiljer sig från Fishmans (2016) 
åldersindelning. Clark (2017) beskrev att Millennials är födda mellan 1981 och 2000, att 
Generation X är födda mellan 1965 och 1980, och att Baby Boomers är födda mellan 1946 
och 1964. Millennials beskrevs som en lösningsfokuserad generation vilka söker efter 
meningsfullhet i varje kontext och motiveras av materiella förmåner (Clark, 2017). Enligt 
Fishman (2016) värderar Millennials tillfredsställelse i arbetet högt och de vill att deras 
värderingar går i linje med organisationens. Clark (2017) menade att Millennials söker sig till 
situationer där de kan utveckla sina personliga drömmar, följa tydliga mål och få feedback, 
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vilket sätter krav på arbetsgivarna (Clark, 2017). Generation X beskrivs som pragmatiska och 
de förväntar sig valmöjligheter (Clark, 2017). Generation X ansågs vara nöjda med 
organisationen de arbetar i så länge de kan balansera arbetet med familjelivet (Fishman, 
2016). De värderar flexibla arbetstider eftersom de gärna vill ha kontroll över sin egen tid 
enligt Clark (2017). Baby Boomers är en generation som växte upp med en ekonomisk 
tillväxt efter andra världskriget (Clark, 2017). Baby Boomers vill ha kontroll över sin tid och 
har arbetat hårt hela livet för att manövrera både familjelivet och arbetslivet (Fishman, 2016). 
Denna generation definierar sitt yrke med deras identitet varför de har hög arbetsmoral och 
stor lojalitet till företaget (Gronbach, 2008). Baby Boomers är generellt idealistiska, präglas 
av materialism och strävar efter en hög levnadsstandard (Clark, 2017). Åldersindelningen av 
Millennials, Generation X och Baby Boomers varierar beroende på referens men forskare är 
överens om att de gemensamma faktorerna är sociala och historiska event vilka har format 
individernas grundvärderingar (Hahn, 2011). 
Syfte 
            Det huvudsakliga syftet är att kartlägga och undersöka motivation utifrån nio 
dimensioner för variablerna yrkestyp, region och åldersgrupp hos medarbetare på ett 
grundläggningsföretag. Det är komplicerat för företaget att veta vad varje medarbetare 
motiveras av eftersom yrkesarbetarna på grundläggningsföretaget arbetar på olika geografiska 
områden medan tjänstemännen på grundläggningsföretaget arbetar på kontor. 
Grundläggningsföretaget behöver därför hjälp med att kartlägga motivationen hos 
medarbetarna. Kartläggningen utförs med hjälp av de fyra teorierna, self-determination theory 
(Ryan & Deci, 1985), job characteristic model (Hackman & Oldham, 1976), goal-setting 
theory (Locke & Latham, 2002) och Maslow’s hierarchy of needs (Maslow, 1943) samt 
tidigare forskning. Motivationen kartläggs utifrån de nio dimensionerna, självförverkligande, 
meningen i arbetet, involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, klarhet i 
rollerna, engagemang på arbetsplatsen, variation i arbetet och feedback.  
Vi vill undersöka om motivationen skiljer sig åt mellan de tre oberoende variablerna 
yrkestyp, region och åldersgrupp. I synnerhet för att grundläggningsföretaget som vi 
undersöker, har en ojämn åldersfördelning mellan yrkestyperna och mellan de olika 
regionerna företaget befinner sig i geografiskt. Kombinationen av dessa tre variabler har inte 
heller tidigare studerats vad gäller kartläggningen av motivation på grundläggningsföretag 
generellt. Förhoppningen är att denna kandidatuppsats ska kunna användas som inspiration till 
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framtida forskning vad gäller att kartlägga och undersöka motivationen hos medarbetare på 
grundläggningsföretag. 
Frågeställning 
           Finns det en skillnad i motivation beroende på vilken yrkestyp medarbetaren tillhör, 
vilken region medarbetaren arbetar inom och vilken åldersgrupp medarbetaren tillhör? 
Hypoteser  
           H1: Det finns en skillnad i självförverkligande, meningen i arbetet, involvering på 
arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, klarhet i rollerna, engagemang på 
arbetsplatsen, variation i arbetet och feedback mellan yrkestyperna. 
           H2: Det finns en skillnad i självförverkligande, meningen i arbetet, involvering på 
arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, klarhet i rollerna, engagemang på 
arbetsplatsen, variation i arbetet och feedback mellan regionerna. 
           H3: Det finns en skillnad i självförverkligande, meningen i arbetet, involvering på 
arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, klarhet i rollerna, engagemang på 
arbetsplatsen, variation i arbetet och feedback mellan åldersgrupperna. 
Metod 
I samhällsvetenskapliga forskningsundersökningar används ofta enkätundersökningar 
där grunden består av frågeformulär som undersöker deltagarnas intressen och 
ställningstaganden (Yaremko, Harari, Harrison & Lynn, 1986). Metoden i denna 
kandidatuppsats var en kvantitativ enkätundersökning för att ta reda på medarbetarnas 
ställningstagande till motivation på arbetsplatsen. Dessutom användes enkätundersökning 
som metod av praktiska skäl för att kunna nå ut till alla medarbetare på 
grundläggningsföretaget på en nationell nivå eftersom de arbetar på olika geografiska 
områden.  
Deltagare 
          Deltagarna i vår kvantitativa enkätundersökning var yrkesarbetare som arbetar i 
produktionen och tjänstemännen som arbetar i kontorsmiljö på grundläggningsföretaget. 
Motivet till valet av dessa två arbetsgrupper grundar sig i att vi ville ta reda på vad som 
motiverar dem eftersom deras arbeten är inom samma bransch men med olika arbetsuppgifter. 
Enkätundersökningen bestod av tre variabler: yrkestyp, region och åldersgrupp. Den första 
variabeln var yrkestyp som bestod av två subgrupper, yrkesarbetare och tjänstemän. Den 
andra variabeln var region eftersom företaget är indelat i tre regioner, nord/öst, väst och syd. 
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Region syd har flest deltagande informanter i vår studie (se tabell 1). Den tredje variabeln var 
åldersgrupp som delade in alla informanter i tre åldersindelningar enligt Clarks (2017) 
indelning av generationer. Åldersindelningen var Millennials 18-36 år, Generation X 37-52 år 
och Baby Boomers 53-71 år (se tabell 2). Motivet till valet av att mäta åldersgrupp och region 
utöver yrkestyp var att åldersfördelningen var ojämn mellan de olika regionerna som 
grundläggningsföretaget befinner sig i geografiskt. Vi ville mäta ifall denna ojämna 
åldersfördelning kunde påverka motivationen på arbetsplatsen. I region nord/öst är det en mer 
jämn åldersfördelning på arbetsplatsen. Region väst har en majoritet av unga yrkesarbetare 
och region syd har en majoritet av äldre yrkesarbetare. Fördelningen av tjänstemännen var 
jämnare mellan regionerna.  
 
Tabell 1. Fördelningen av yrkestyper i de tre regionerna av de svarande informanterna. 
   
Region 
  
  
Nord/Öst Väst Syd Totalt 
Yrke Yrkesarbetare 7 4 11 22 
 
Tjänstemän 14 9 12 35 
Totalt 
 
21 13 23 57 
 
Tabell 2. Fördelningen av yrkestyper i de olika åldersgrupperna av de svarande 
informanterna.  
   
Ålder 
  
  
18-36 år 37-52 år 53-71 år Total 
Yrke Yrkesarbetare 4 6 12 22 
 
Tjänstemän 16 17 2 35 
Total 
 
20 23 14 57 
 
           Sammanlagt skickades enkätundersökningen ut till 128 medarbetare, där fördelningen 
var 79 yrkesarbetare och 49 tjänstemän på ett företaget inom grundläggningsbranschen. Enligt 
Nyberg (2000) ska undersökningen bestå av minst 40 deltagare, för att säkerhetsställa 
reliabiliteten, varav 15-20 personer i varje grupp för att jämförelser ska kunna dras. I två fall 
uppfylldes inte Nybergs (2000) krav då region väst endast bestod av 13 informanter och 
åldersgruppen 53-71 år endast bestod av 14 informanter. Totalt deltog 57 informanter i 
undersökningen, vilket motsvarar svarsfrekvensen 45 %, där 22 yrkesarbetare och 35 
	 15	
tjänstemän deltog. Det externa bortfallet blev totalt 71 medarbetare på 
grundläggningsföretaget.  
Instrument 
Enkätundersökning var baserad på två standardiserade tillförlitliga mätinstrument som 
är välbeprövade med hög validitet och hög reliabilitet. Den första heter COPSOQ II - 
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Berthelsen, Westerlund & Søndergård Kristensen, 
2014). Den andra heter QPS Nordic - frågeformulär om psykologiska och sociala faktorer i 
arbetslivet (Dallner et al., 2000). Från COPSOQ II valdes fem dimensioner ut: 
självförverkligande, meningen i arbetet, involvering på arbetsplatsen, klarhet i rollerna och 
variation i arbetet. Från QPS Nordic valdes fyra dimensioner ut: inre arbetsmotiv, yttre 
arbetsmotiv, engagemang på arbetsplatsen och feedback. Orsaken till att kombinationen av 
båda mätinstrumenten användes var för att vi ansåg att bara den ena inte täckte konstruktet 
motivation som vi ämnade att mäta utan behövde kompletteras av den andra.  
Enkäten innehöll sammanlagt 31 frågor inklusive de demografiska frågorna om 
yrkestyp, region, åldersgrupp och anställningstid (se appendix). Alla frågor presenterades i 
samma ordning i Google Formulär och var inte randomiserade för någon informant. 
Enkätundersökningen hade tre svarsskalor med fem tillhörande svarsalternativ som var 
anpassade till frågorna. Det var samma skala på alla frågor för en stark tillförlitlighet (Nyberg, 
2000). I den första svarsskalan motsvarade den lägsta siffran 1 “Stämmer inte alls” och den 
högsta siffran 5 motsvarade “Stämmer helt”. I den andra svarsskalan motsvarade den lägsta 
siffran 1 “I mycket liten grad” och den högsta siffran 5 motsvarade “I mycket hög grad”.  I 
den tredje svarsskalan motsvarade den lägsta siffran 1 “Aldrig” och den högsta siffran 5 
motsvarade “Alltid” (se appendix). För att säkerhetsställa reliabiliteten och en inre konsistens 
så mättes Cronbachs alfa koefficienten som bör vara högre än 0.7 enligt DeVelllis (2012). 
Nedan följer en beskrivning av nio dimensioner inom motivation och även hur dimensionerna 
förhåller sig till de teorier som vår kvantitativa enkätundersökning är uppbyggd av. 
Dimension 1. Självförverkligande. Denna dimension av enkätundersökningen 
innefattar frågor om möjlighet att utveckla sina färdigheter vilket mäter femte nivån om 
självförverkligande i Maslow’s hierarchy of needs (Maslow, 1943). Dimensionen mäter även 
autonomi inom job characteristic model (Hackman & Oldham, 1976). Frågorna som belyser 
anatomi handlar exempelvis om initiativtagande och ifall de anställde får använda sina 
färdigheter i arbetet. Eftersom dimensionen självförverkligande innefattar frågor om 
möjligheter att lära sig nya färdigheter i arbetet mäts även målsättning inom goal-setting 
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theory (Locke & Latham, 2002). Denna dimension bestod av fyra frågor, varav en av frågorna 
var följande ”Erbjuder ditt arbete möjlighet att utveckla dina färdigheter?” (se appendix). Vårt 
värde för Cronbachs alfa koefficient var 0.79 för dimensionen självförverkligande.  
Dimension 2.  Meningen i arbetet. Denna dimension mäter inre motivation, närmare 
bestämt social meningsfullhet som beskrivs i self-determination theory (Ryan & Deci, 1985). 
Dimensionen mäter också uppgiftens betydelse som beskrivs som en bidragande faktor till 
motivation i job characteristic model (Hackman & Oldham, 1976). Denna dimension bestod 
av tre frågor, varav en av frågorna var följande ” Är ditt arbete meningsfullt?” (se appendix). 
Vårt värde för Cronbachs alfa koefficient var 0.90 för dimensionen meningen i arbetet. 
Dimension 3. Involvering på arbetsplatsen. Denna dimension mäter hur involverad 
en medarbetare känner sig på företaget (Berthelsen, Westerlund & Søndergård Kristensen, 
2014). Trivsel och involvering kopplas till känslan av tillfredsställelse i beskrivningen av 
självförverkligande enligt Maslow’s hierarchy of needs (Maslow, 1943) och medarbetarens 
angelägenhet att stanna kvar på arbetsplatsen (Berthelsen, Westerlund & Søndergård 
Kristensen, 2014). Denna dimension bestod av tre frågor, varav en av frågorna var följande 
”Tycker du att din arbetsplats har stor betydelse för dig?”. Vårt värde för Cronbachs alfa 
koefficient var 0.79 för dimensionen involvering på arbetsplatsen.  
           Dimension 4. Inre motivation. Denna dimension mäter inre motivation på utifrån 
self-determination theory (Deci & Ryan, 1985). Inre motivation handlar om i vilken 
utsträckning den anställde känner att denne på ett personligt plan har hamnat på rätt 
arbetsplats (Dallner et.al., 2000). Denna dimension bestod av tre frågor, varav en av frågor 
handlar om att ta ställning till t.ex. ”Att arbetet ger mig en känsla av att ha utfört något 
värdefullt”. Vårt värde för Cronbachs alfa koefficient var 0.84 för dimensionen inre 
motivation.  
Dimension 5. Yttre motivation. Denna dimension mäter yttre motivation som är 
något som ligger utanför individen enligt self-determination theory (Deci & Ryan, 2000). 
Yttre motivation beskrivs som att individen engagerar sig i en aktivitet i högsta grad för att 
det leder till en ekonomisk kompensation, materiella förmåner, beröm eller karriärmöjligheter 
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Miljön påverkar motivation i stor utsträckning och 
därmed är det väsentligt att mäta ifall arbetsplatsen känns trygg och hälsosam (Dallner et al., 
2000). Denna dimension mäter även ifall arbetsplatsen är trygg och säker vilket kan kopplas 
till andra nivå i Maslow’s hierarchy of needs (1943). Denna dimension bestod av fyra frågor, 
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varav en av frågorna var följande ”Jag har ett tryggt arbete med rättvis inkomst”. Vårt värde 
för Cronbachs alfa koefficient var 0.86 för dimensionen yttre motivation. 
Dimension 6. Klarhet i rollerna. Denna dimension mäter klarheten i 
arbetsuppgifterna vars innehåll har stor betydelse för när eller om målet blir uppfyllt enligt 
goal-setting theory av Locke och Latham (2002). Möjligheten att uppnå målen i 
arbetsuppgifterna kan även kopplas till sista nivån i Maslow’s hierarchy of need om 
självförverkligande där utvecklingsmöjligheter är viktigt för att individen ska känna sig 
tillfredsställd med sig själv (Maslow, 1987). Att uppgifter är tydligt konstruerade är även 
väsentligt enligt uppgiftsidentitet i job characteristic model av Hackman och Oldham (1976) 
samt utifrån goal-setting theory (Locke & Latham, 2002). Denna dimension bestod av tre 
frågor, varav en av frågorna var följande ” Finns det klara mål för ditt arbete?”. Vårt värde för 
Cronbachs alfa koefficient var 0.35 för dimensionen klarhet i rollerna.  
Dimension 7. Engagemang på arbetsplatsen. Denna dimension mäter engagemang 
på arbetsplatsen som visar på arbetsmotivation och den arbetstillfredsställelse som 
medarbetaren känner för företaget (Schou, 1991). Engagemang definieras som till vilken grad 
medarbetaren förbinder sig att utföra en uppgift för organisationen samt hur hårt och ihärdigt 
denne arbetar för att utföra detta åtagande (Corporate Leadership Council, 2004). Enligt self-
determination theory är engagemang betydelsefullt i kontexten social meningsfullhet (Deci & 
Ryan, 2000). Goal-setting theory av Locke och Latham (2002) kan även kopplas till 
engagemang, där drivet hos individen att uppnå ett mål påverkas av hur tydligt målet är 
beskrivet. Denna dimension bestod av fyra frågor, varav en av frågorna var följande 
”Organisationen inspirerar mig verkligen att göra mitt bästa”. Vårt värde för Cronbachs alfa 
koefficient var 0.85 för dimensionen engagemang på arbetsplatsen.  
Dimension 8. Variation i arbetet. Dimensionen mäter variation i arbetsuppgifterna 
vilket Hackman och Oldham (1976) anser är väsentligt inom job characteristic model. 
Bredden av variation påverkar medarbetarens känsla av utvecklingsmöjligheter på 
arbetsplatsen vilket är betydelsefullt för den personliga tillfredsställelsen enligt den sista 
nivån i Maslow’s hierarchy of needs (1987). Ett arbete som är monotont kännetecknas av låga 
utvecklingsmöjligheter och lågt inflytande på arbetsplatsen (Berthelsen, Westerlund & 
Søndergård Kristensen, 2014). Cronbachs alfa mättes inte för denna dimension eftersom den 
endast består av en fråga som var ”Är ditt arbete varierat?”. 
Dimension 9. Feedback. Denna dimension mäter socialt stöd från närmaste chef 
(Dallner et.al., 2000) och feedback som är en bidragande faktor till arbetsmotivationen enligt 
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job characteristic model (Hackman & Oldham, 1976) och goal-setting theory (Locke & 
Latham, 2002). Feedback innebär att medarbetaren får information om sin egen prestation i 
form av konstruktiv kritik (Hackman & Oldham, 1976). En medarbetare som får god 
feedback anses trivas bättre på sin arbetsplats (Sparr & Sabine, 2008). Denna dimension 
bestod av tre frågor, varav en av frågorna var ”Hur ofta talar din närmaste chef med dig om 
hur du utför ditt arbete?”. Vårt värde för Cronbachs alfa koefficient var 0.90 för dimensionen 
feedback. 
Procedur  
En kvantitativ enkätundersökning användes som datainsamlingsmetod i syfte att 
kartlägga motivationen hos medarbetarna på grundläggningsföretaget. Enkätundersökningen 
var digital och utformades i Google Formulär för att den skulle vara lättillgänglig och helt 
anonym. När enkätundersökningen var utformad, skickades den ut som en pilotundersökning 
till fyra studenter som fick testa enkäten och sedan ge feedback och meddela hur lång tid den 
tog att genomföra. Studenterna värderade enkätundersökningen som hållbar och enkäten 
behölls i sitt ursprungliga skick. En vecka innan den digitala enkätundersökning skickades ut, 
fick alla yrkesarbetare och tjänstemän information om syftet med studien och en personlig 
presentation om oss som författare till denna studie. Enkätundersökningen skickades ut till 
medarbetarna via kontaktpersonen på grundläggningsföretaget och personalansvarig på 
personalavdelningen. Vi hade ingen direktkontakt med medarbetarna i syfte att säkerhetsställa 
konfidentialiteten. Informanterna hade tre veckor på sig att besvara enkäten innan vi samlade 
in datan och stängde åtkomsten till enkätundersökningen via Google Formulär.  
Etik 
De etiska aspekterna togs i beaktning vad gäller informerat samtycke, frivillighet, 
konfidentialitet, anonymitet och möjlighet att avbryta deltagandet när de vill. Vi utformade ett 
mail med information om studien där även länken till den digitala enkäten inkluderades. 
Mailet vidarebefordrades av personalansvarig till alla medarbetare inom entreprenad på 
grundläggningsföretaget för att behålla deras anonymitet. Eftersom undersökning utfördes på 
nätet via Google Formulär var det inte möjligt att inhämta skriftligt samtycke. Däremot tog 
varje deltagare del av information i inledningen av enkäten om vad studien innebar. 
Informationen beskrev att det var frivilligt att delta, att informanterna var helt anonyma och 
att de fick avbryta när de ville. Det fanns även information om tidsåtgången på 5 min för 
deltagande, sista datumet för att svara och översiktlig information om oss som studenter. 
Inledningen avslutades med att be informanten att svara så uppriktigt som möjligt i syfte att 
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bidra till vår studie på arbetsplatsen. Vi frågade inte informanterna om de var kvinnor eller 
män för att säkerhetsställa konfidentialiteten eftersom det arbetar ytterst få kvinnor på 
företaget. Informanterna hade tre veckor på sig att svara på frågorna och personalansvarig 
vidarebefordrade ut två påminnelsemail med jämna mellanrum. Mailen var försiktigt 
utformade av oss författare där det framgick att deltagande skulle uppskattas men inte var 
något krav. Det tydliggjordes även att resultaten endast används i kandidatuppsatsens syfte 
och presenteras på gruppnivå där enskilda svar inte kommer kunna utläsas. Enkäten 
avslutades med att informera om att alla var välkomna att ta del av hela studien när den var 
klar.  
Dataanalys 
För att sammanställa resultaten från den kvantitativa enkätundersökningen och för att 
besvara hypoteserna analyserades datan med t-test för oberoende grupper och envägs 
oberoende variansanalys. Den första hypotesen mättes med t-test inom de nio olika 
motivationsdimensionerna på den oberoende kategoriska variabeln yrkestyp som bestod av 
två grupper, yrkesarbetare och tjänstemän. Den andra och tredje hypotesen mättes med envägs 
oberoende variansanalys inom de nio olika motivationsdimensionerna för både de oberoende 
variablerna åldersgrupp och region, enskilt, eftersom de bestod av tre grupper vardera. 
Hypoteserna bidrog till att besvara frågeställningen. För att undvika Typ I fel angavs ett 
alfavärde till 0.05 i enlighet med vad forskare traditionellt anger alfavärdet till (Pallant, 2013).  
Resultat  
          Resultaten visade statistiskt signifikanta skillnader (p<0.05) mellan yrkesarbetarna och 
tjänstemännen i sju av nio motivationsdiemsnioner: självförverkligande, meningen i arbetet, 
involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, engagemang och feedback (se 
tabell 3). Resultaten visade ingen statistisk signifikant skillnad mellan yrkesarbetarna och 
tjänstemännen i de två motivationsdimensionerna: klarhet i rollerna och variation i arbetet. 
 
Tabell 3. t-test för jämförelse av de oberoende grupperna, yrkesarbetare och 
tjänstemän, i de nio motivationsdimensionerna.  
Yrke Yrkesarbetare Tjänstemän 
    
 
N=22 N=35 
    Dimensioner M (SD) M (SD) t-värde df p d 
Självförverkligande  3.55 (0.69) 4.45 (0.50) -5.342 34.827 0.000*** 1.504065 
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Meningsfullhet  3.71 (1.06) 4.27 (0.61) -2.229 29.977 0.000*** 0.63984 
Involvering  3.39 (1.01) 4.14 (0.49) -3.260 27.277 0.003** 0.947731 
Inre motivation 3.06 (0.79) 4.00 (0.60) -4.759 35.889 0.000*** 1.334839 
Yttre motivation 2.45 (0.89) 3.58 (0.60) -5.217 32.981 0.000*** 1.479272 
Klarhet i rollerna  3.56 (0.65) 3.84 (0.54) -1.667 38.418 0.104  - 
Engagemang 3.44 (0.96) 4.17 (0.54) -3.§273 29.675 0.003** 0.940826 
Variation i arbetet 3.59 (0.85) 3.94 (0.64) -1.662 35.654 0.105 - 
Feedback  3.39 (1.13) 3.95 (0.64) -2.116 29.510 0.043* 0.608876 
* Signifikant vid sannolikhetsnivå 0.05 
** Signifikant vid sannolikhetsnivå 0.01 
*** Signifikant vid sannolikhetsnivå 0.001 
 
          Resultaten av envägs oberoende variansanalys visade inga statistiska signifikanta 
skillnader mellan någon av de nio motivationsdimensionerna och den oberoende variabeln 
region (se tabell 4).  
 
Tabell 4. Envägs oberoende variansanalys för jämförelse av de tre regionsområderna i 
de nio motivationsdimensionerna. 
Region Nord/Öst Väst Syd 
   
 
N=21 N=13 N=23 
  Dimensioner M (SD) M (SD) M (SD) df F p 
Självförverkligande  4.02 (0.73) 4.33 (0.54) 4.04 (0.81) 2 0.816 0.448 
Meningsfullhet  4.05 (0.84) 4.23 (0.61) 3.96 (0.99) 2 0.422 0.658 
Involvering  3.95 (0.77) 3.97 (0.69) 3.70 (0.92) 2 0.728 0.488 
Inre motivation 3.60 (0.74) 3.82 (0.48) 3.57 (1.02) 2 0.426 0.656 
Yttre motivation 3.31 (0.80) 3.15 (0.51) 2.99 (1.15) 2 0.679 0.511 
Klarhet i rollerna  3.70 (0.67) 3.90 (0.42) 3.67 (0.61) 2 0.665 0.519 
Engagemang 3.97 (0.84) 4.00 (0.53) 3.75 (0.92) 2 0.538 0.587 
Variation i arbetet 3.67 (0.86) 3.54 (0.66) 4.09 (0.60) 2 3.071 0.055 
Feedback  3.67 (0.92) 4.00 (0.67) 3.65 (0.98) 2 0.723 0.490 
 
         Resultatet av en envägs oberoende variansanalys visade en statistisk signifikant skillnad 
mellan de tre åldersgrupperna och extern motivation F (2, 54) = 3.2, p = 0.049. 
Effektstorleken visar på att den totala skillnaden mellan medelvärdena var medelstor, eta 
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square = 0.11 (se tabell 5). Post-hoc jämförelser med användningen av Tukey HSD test visade 
att skillnaderna mellan medelvärdena för grupp 1 på åldrarna 18 - 36 år (M = 3.5, SD = 0.88) 
skilde sig signifikant från grupp 3 på åldrarna 53 - 71 år (M = 2.7, SD = 0.81). Grupp 2 med 
åldersindelningen 37 - 52 år (M = 3.1, SD = 0.89) skilde sig inte signifikant från varken grupp 
1 eller grupp 3. Ingen signifikant skillnad hittades mellan åldersgrupperna och någon av de 
resterande åtta dimensionerna för motivation. 
 
Tabell 5. Envägs oberoende variansanalys för jämförelse av de tre åldersgrupperna i de 
nio motivationsdimensionerna. 
Ålder 18-36 år 37-52 år 53-71 år 
   
 
N=20 N=24 N=13 
  Dimensioner M (SD) M (SD) M (SD) df F p 
Självförverkligande  4.19 (0.65) 4.13 (0.84) 3.92 (0.61) 2 0.537 0.588 
Meningsfullhet  4.08 (0.75) 4.03 (0.93) 4.05 (0.91) 2 0.022 0.978 
Involvering  4.03 (0.63) 3.83 (0.85) 3.62 (0.98) 2 1.060 0.354 
Inre motivation 3.85 (0.74) 3.64 (0.90) 3.31 (0.71) 2 1.784 0.178 
Yttre motivation 3.50 (0.88) 3.07 (0.89) 2.73 (0.81) 2 3.202 0.049* 
Klarhet i rollerna  3.70 (0.56) 3.78 (0.60) 3.69 (0.67) 2 0.124 0.883 
Engagemang 4.07 (0.51) 3.88 (0.99) 3.64 (0.79) 2 1.105  0.339 
Variation i arbetet 3.75 (0.85) 3.83 (0.64) 3.85 (0.80) 2 0.089 0.915 
Feedback  3.95 (0.66)  3.65 (1.05) 3.56 (0.90) 2 0.913 0.407 
* Signifikant vid sannolikhetsnivå 0.05 
Diskussion 
Syftet med studien är att undersöka motivation för medarbetare på 
grundläggningsföretaget utifrån de nio dimensionerna självförverkligande, meningen i arbetet, 
involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, klarhet i rollerna, engagemang 
på arbetsplatsen, variation i arbetet och feedback. Studien utförs på medarbetarna beroende på 
vilken yrkestyp de har på företaget, vilken region de arbetar inom och vilken åldersgrupp de 
tillhör. I detta avsnitt kommer resultaten tolkas och diskuteras utifrån teorival och tidigare 
forskning lika väl som diskussion av alternativa metodval kommer att belysas. Förbättringar 
och felkällor i studien diskuteras genomgående i diskussionen. Slutligen presenteras 
slutsatserna och förslag på framtida forskning.  
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Finns det en skillnad i motivation beroende på vilken yrkestyp medarbetaren tillhör, 
vilken region medarbetaren arbetar inom och vilken åldersgrupp medarbetaren tillhör? 
Frågeställningen besvaras med resultaten för t-test oberoende grupper och envägs 
oberoende variansanalys, som visar på att det finns skillnader i motivation mellan de två 
yrkestyperna och skillnader i yttre motivation mellan två av åldersgrupperna. Vi ställer oss 
kritiska till resultaten eftersom vi har få informanter i vår kvantitativa enkätundersökning.   
Nedan presenteras de tre hypoteserna och vi har valt att förkasta samtliga hypoteser 
eftersom resultaten inte ger ett fullständigt svar på hypoteserna. 
Hypotes 1. Den första hypotesen (H1) förkastas eftersom resultaten av t-test för 
oberoende grupper visar att det endast finns signifikanta skillnader i sju av de nio 
dimensionerna mellan yrkesarbetare och tjänstemän. Effektstorleken är stor för många av de 
dimensioner som fick signifikanta skillnader mellan yrkestyperna (se tabell 3). Det är i 
synnerhet stora skillnader i standardavvikelser för dimensionerna självförverkligande 
(d=1.50), inre motivation (d=1.33) och yttre motivation (d=1.48). Denna skillnad mellan 
grupperna kan bero på att urvalet i studien består av endast 57 informanter. Det var sex 
motivationsdimensioner som resulterade i mycket signifikanta skillnader mellan yrkesarbetare 
och tjänstemän, närmare bestämt signifikant vid sannolikhetsnivå 0.001 (Se tabell 3). En 
anledning till att tjänstemännen tyder på att vara mer motiverade kan bero på att 
yrkesarbetarna i högre grad har ett farligt arbete. Ett farligt arbete bryter mot behovet av 
trygghet enligt den andra nivån i Maslow’s hierarchy of needs (1843). Utifrån Maslow’s 
hierarchy of needs (1843) så visar även resultaten på att tjänstemännen känner högre grad av 
utvecklingsmöjligheter i arbetet än yrkesarbetarna utifrån dimensionerna, självförverkligande 
och involvering på arbetsplatsen. Resultatet från dimensionen involvering på arbetsplatsen 
visar även att tjänstemännen känner en högre känsla av tillfredsställelse än yrkesarbetarna 
(Maslow, 1943). Med en högre känsla av tillfredsställelse kan tjänstemännen antas ha en 
större benägenhet att stanna kvar på arbetsplatsen en längre tid än yrkesarbetarna (Berthelsen, 
Westerlund & Søndergård Kristensen, 2014). Utifrån dimensionen självförverkligande visar 
resultaten att tjänstemännen som arbetar i kontorsmiljö har lättare att känna sig motiverade än 
yrkesarbetarna enligt goal-setting theory (Locke & Latham, 2002) eftersom tjänstemännen har 
tydligare mål och större kontroll över sitt arbete. Tjänstemännen känner även att de har större 
möjlighet än yrkesarbetarna till att lära sig nya färdigheter och till initiativtagande i arbetet 
enligt goal-setting theory (Locke & Latham, 2002) och job characteristic model (Hackman & 
Oldham, 1976). Yrkesarbetarna har inte lika god förståelse för arbetsuppgifternas betydelser 
som tjänstemännen vilket bidrar till en minskad motivation enligt job characteristic model 
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(Hackman & Oldham, 1976). Resultaten visar även att tjänstemännen har en högre grad av 
yttre motivation vad gäller materiella förmåner och ekonomisk kompensation än vad 
yrkesarbetarna har enligt self-determination theory (Deci & Ryan, 2000). Dimensionerna 
klarhet i rollerna och variation i arbetet ger inga signifikanta resultat mellan yrkestyperna 
vilket strider mot att tjänstemännen är mer motiverade än yrkesarbetarna utifrån job 
characteristic model (Hackman & Oldham, 1976). 
Vårt resultat antyder att tjänstemännen upplever att de får mer socialt stöd och 
feedback från närmaste chef jämfört med yrkesarbetarna, enligt job characteristic model 
(Hackman & Oldham, 1976) och goal-setting theory (Locke & Latham, 2002). Sparr och 
Sabine (2008) beskriver att kontinuerlig feedback bidrar till att medarbetare trivs bättre på 
arbetsplatsen vilket tjänstemännen verkar göra enligt vårt resultat. Om yrkesarbetarna skulle 
få feedback i större utsträckning så skulle deras motivation möjligtvis höjas. Tjänstemännen 
uppfattar att de får god feedback på sin arbetsplats vilket går i linje med studien av Cardoso, 
Dominguez och Paiva (2015). Däremot undersöker Cardoso, Dominguez och Paiva (2015) 
endast yrkesarbetare och yrkesarbetarna i vår studie känner inte att de får feedback i lika stor 
utsträckning som tjänstemännen. Cardoso, Dominguez och Paiva (2015) beskriver att 
yrkesarbetarna behöver inkluderas i målsättningen av företaget och att autonomin behövs 
förbättras vilket även grundläggningsföretaget i vår studie behöver arbeta med. Den tidigare 
studien av Bohlin & Höstgren (2013) understryker att feedback är ett väsentligt 
kommunikationsmedel för en hög motivation på arbetsplatsen. En annan studie som benämner 
feedback som väsentligt är utförd av Olafsen, Halvari, Forest och Deci (2015) och de 
beskriver att stöd från chefen är den viktigaste beståndsdelen för att den anställde skulle 
känna inre arbetsmotivation. Vårt resultat visar dock att feedback är den dimensionen som har 
ett mindre signifikant resultat (p=0.043) från t-testet för oberoende grupper, (p<0.05) till 
skillnad från resterande dimensioner vilka har mer signifikanta värden (se tabell 3). Vi ställer 
oss därför kritiska till Bohlin och Höstgrens (2013) resultat samt Olafsen, Halvari, Forest och 
Decis (2015) resultat om att feedback är den mest betydande komponenten inom motivation. 
Resultaten tyder på att tjänstemännen generellt är mer engagerade på arbetsplatsen 
jämfört med yrkesarbetarna enligt self-determination theory (Deci & Ryan, 2000) och goal-
setting theory (Locke och Latham, 2002). Resultaten visar att tjänstemännen känner sig mer 
engagerade att arbeta ihärdigt för att utföra uppgifter för organisationen (Corporate 
Leadership Council, 2004). Vi kan inte dra slutsatsen att yrkesarbetarna inte är engagerade på 
arbetsplatsen utan endast konstatera att de inte är lika engagerade som tjänstemännen. 
Resultaten visar även att tjänstemännen känner en högre social meningsfullhet och mening i 
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arbetet än yrkesarbetarna utifrån self-determination theory (Ryan & Deci, 1985). Den 
signifikanta skillnaden inom inre motivation mellan tjänstemännen och yrkesarbetarna tyder 
på att arbetsplatsen passar tjänstemännen bättre än yrkesarbetarna på ett personligt plan enligt 
self-determination theory (Deci & Ryan, 1985). Det kan dock diskuteras ifall arbetsplatsen 
även passar yrkesarbetarna på ett personligt plan. Eftersom vi endast har information om att 
tjänstemännen har en bättre uppfattning av arbetsplatsen än yrkesarbetarna kan vi inte dra 
slutsatsen att arbetsplatsen inte passar yrkesarbetarna. 
Tjänstemännen är mer motiverade än yrkesarbetarna inom dimensionerna, 
självförverkligande, mening i arbetet, involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre 
motivation, engagemang på arbetsplatsen och feedback. Däremot är motivation ett brett 
konstrukt med många olika beskrivningar och vi ställer oss kritiska till slutsatsen om att 
tjänstemännen är mer motiverade än yrkesarbetare generellt, eftersom dimensionerna klarhet i 
rollerna och variation i arbetet inte visar signifikanta resultat. 
Hypotes 2. Den andra hypotesen (H2) förkastas eftersom resultaten av de nio envägs 
oberoende variansanalyserna inte visar på några statistiska signifikanta skillnader mellan 
vilken region yrkesarbetarna arbetar inom och någon av de nio dimensionerna. Resultaten av 
alla envägs oberoende variansanalyserna kan bero på otillräcklig power enligt Stevens (1996).  
Hypotes 3. Den tredje hypotesen (H3) förkastas eftersom resultaten av de nio envägs 
oberoende variansanalyserna visar att det finns en ytterst liten statistisk signifikant skillnad 
(p=0.049) mellan åldersgrupperna och yttre motivation men inte med resterande dimensioner. 
Det finns en skillnad mellan de yngre medarbetarna och de äldre medarbetarna i yttre 
motivation, eftersom de yngre medarbetarna (Millennials) har skattat den yttre motivationen 
högre än de äldre medarbetarna (Baby Boomers). Att olika åldrar motiveras på olika sätt 
bekräftas av tidigare studier av både Fishman (2016) och Clark (2017) som ger en tydlig 
uppdelning mellan Millennials, Generation X och Baby Boomers. Vårt resultat går inte i linje 
med Clarks (2017) studie eftersom vårt resultat visar att de yngre medarbetarna är mer nöjda 
med den yttre motivationen än de äldre medarbetarna. Enligt Clark (2017) värderar 
Millennials, 18 - 36 år, lön av materiell förmån i högre grad än Baby Boomers, 53 - 71 år. I 
sådana fall borde vårt resultat visat att de äldre är mer tillfredsställda än de yngre när det 
kommer till yttre förmåner. Vårt resultat kan troligen bero på att åldrarna är mycket ojämnt 
fördelade inom yrkestyperna yrkesarbetare och tjänstemän. Resultaten kan även bero på att 
det är fler tjänstemän som är i åldrarna 18-36 år och fler yrkesarbetare som är i åldrarna 53-71 
år (se tabell 2) och totalt är det fler tjänstemän som har deltagit i vår studie. Däremot hittas 
inget annat signifikant resultat mellan åldersgrupperna och någon av de andra 
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motivationsdimensionerna. Vi ställer oss dock kritiska till Fishman (2016) eftersom hon 
studerat generationerna själv utifrån egna erfarenheter och inte utfört någon faktiskt 
undersökning med tydliga statistiska resultat.  
Metoddiskussion 
En kvantitativ enkätundersökning användes i syfte att kunna nå ut till fler informanter 
på nationell nivå inom flera geografiska områden. En kvalitativ studie skulle kunnat ge en 
djupare förståelse av motivationen hos yrkesarbetarna och tjänstemännen. Enligt Kamdron 
(2005) är tjänstemän mindre motiverade av materiella förmåner ifall de har en hög 
arbetstillfredsställelse, vilket skulle vara intressant att undersöka ytterligare i en framtida 
kvalitativ studie. En kvalitativ studie är däremot komplicerad att genomföra på nationell nivå 
varför vi valde att utföra en kvantitativ digital enkätundersökning. Vi väljer att använda oss av 
kombinationen av två validerade frågeformulär eftersom vi anser att endast ett frågeformulär 
inte täckte konstruktet motivation utifrån de fyra teorier och den tidigare forskning som vi har 
valt att analysera. Vi tar även enkätens längd i beaktning vilket kan ha påverkat resultaten 
eftersom vi valt ut några dimensioner från både QPS Nordic och COPSOQ II och uteslutit 
andra dimensioner. Vi är även medvetna om att studien består av många dimensioner och att 
den därför blir omfattande. En alternativ metod hade kunnat vara att välja ut färre 
dimensioner och komplettera med en kvalitativ fråga tillhörande varje dimension som 
efterfrågar en djupare personlig beskrivning utifrån dimensionens karaktär. Frågeformulären 
QPS Nordic och COPSOQ II har anpassat sina frågor så att de ska passa många olika yrken 
vilket kan ha påverkat vårt resultat då frågorna inte är lämpade fullt ut till den bransch som vi 
undersöker. Denna påverkan tydliggörs i dimensionen, klarhet i rollerna, som resulterar i en 
hög standardavvikelse för frågan “Vet du exakt vilka som är dina ansvarsområden?”. Detta 
kan bero på att frågan i sig kan tolkas på olika sätt beroende på vilket arbete informanten har 
och därav skulle det kunna vara så att frågan uppfattas som otydlig för våra informanter. I 
COPSOQ II har forskarna fått ett betydligt högre Cronbachs alfa värde 0.78 än det Cronbachs 
alfa värde 0.35 som vi fått vilket kan bero på att deras undersökning har bestått av betydligt 
fler informanter. Svarsskalorna i enkäten är benämnda för alla svarsalternativ istället för att ha 
benämning på endast ändsifforna och siffor emellan. Enligt Nyberg (2000) kan detta påverka 
resultaten eftersom svarsalternativen för siffrorna fyra och fem, exempelvis “stämmer” och 
“stämmer helt”, kan diskuteras ifall de svarsalternativen har någon egentlig skillnad.  
Vi övervägde att använda oss av designen 2 x 3 x 3 oberoende variansanalys för att 
mäta skillnaden mellan alla variabler. Denna statistiska metod uteslöts eftersom det ger ett 
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komplicerat resultat. Vi diskuterade även att presentera alla resultat för region och 
åldersgrupp med envägs oberoende variansanalys var för sig i kombination med en hypotes 
per dimension men uteslöt detta alternativ på grund av överflödig information. Det skulle inte 
heller vara hållbart eller realistiskt att använda 27 hypoteser för att mäta skillnader mellan alla 
möjliga kombinationer av variabler och dimensioner.  
I vår enkätundersökning är det ett bortfall av 71 medarbetare på 
grundläggningsföretaget vilket kan bero på många faktorer såsom arbetsbelastning, 
arbetsförhållanden och tekniska hjälpmedel. Det var en intensiv arbetsperiod på året när 
enkätundersökningen skickades ut. Dessutom så har inte yrkesarbetare en naturlig tillgång till 
datorer under arbetstid vilket kan förklara varför det var fler tjänstemän som deltog i 
undersökningen. För att underlätta deltagande utformades enkätundersökningen i Google 
Formulär så att den skulle kunna vara tillgänglig i smartphones. Det var totalt 57 informanter 
vilket motsvarar 45 % i svarsfrekvens och uppfyller kraven för minst 40 deltagare enligt 
Nyberg (2000). Region väst består endast av 13 informanter och åldersgruppen 53-71 år 
endast består av 14 informanter vilket kan ha påverkat validiteten i resultaten enligt Nyberg 
(2000). Eftersom vi fått färre svar från yrkesarbetare än från tjänstemännen övervägde vi att 
resa till de geografiska områdena där yrkesarbetarna arbetar för att ge dem enkäten i 
pappersform men uteslöt detta alternativ på grund av etiska skäl om frivillighet. 
Yrkesarbetarna arbetar i små grupper ute på olika geografiska områden varför vi kände att det 
fanns risk för grupptryck om vi åkte ut med enkäten i pappersform. Om informanterna hade 
fått mer tid skulle troligtvis fler informanter ha deltagit i enkätundersökingen och då skulle 
möjligtvis resultaten varit annorlunda. På grund av tidsbegränsning så hade vi inte heller 
möjlighet att låta informanterna få fler än tre veckor på sig att svara.  
Åldrarna är ojämnt uppdelade inom grupperna yrkestyp och region vilket kan ha 
påverkat resultaten. Ifall ojämna grupper kan ha påverkat resultaten är svårt att studera utan 
att ha möjligheten att jämföra med homogena grupper.  
Enkätundersökningen består av en variabel som mätte anställningstiden. 
Anställningstiden delades in i fyra subgrupper: 0-5 år, 6-10 år, 11-15 år eller fler än 15 år. 
Denna indelning var ett misstag då det resulterar att vi får färre än 15 informanter i tre av 
grupperna, vilket bidrog till att vi inte kan säkerhetsställa validiteten (Nyberg, 2000). Detta 
misstag skulle kunnat undvikas om det hade funnits utrymme för informanten att fylla i sin 
anställningstid själv i ett öppet svarsalternativ. Informanterna borde även fått möjligheten att 
fylla i sin ålder på egen hand eftersom den äldre åldersgruppen har blivit minoritet i 
jämförelse med de andra två åldersgrupperna och därför komplicerat att analysera resultaten 
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på grund av validitetsproblem. Åldersindelningen som gjordes i enlighet med Clarks 
indelning (2017) borde inte ha gjorts. Istället borde ett öppet svarsalternativ funnits. Vi har 
valt att inte mäta kön som en kategorisk variabel i vår enkätundersökning eftersom vi fick 
information om att det fanns ytterst få kvinnor på arbetsplatsen.  
Syftet med att kartlägga motivationen på grundläggningsföretaget var att undersöka 
motivationen hos alla medarbetare eftersom motiverade medarbetare kan vara avgörande för 
att företaget ska kunna konkurrera med andra företag (Cardoso, Dominguez & Paiva, 2015). 
Företag bör värna om medarbetarna, se till att de trivs och känner sig motiverade så att de 
stannar kvar på samma arbetsplats under en längre tid (Schou, 1991). 
Slutsats  
Resultaten av denna studie är att tjänstemän är mer motiverade än yrkesarbetare på 
grundläggningsföretaget inom de sju av nio dimensionerna: självförverkligande, mening i 
arbetet, involvering på arbetsplatsen, inre motivation, yttre motivation, engagemang på 
arbetsplatsen och feedback. Däremot är motivation ett brett konstrukt med många olika 
beskrivningar och vi ställer oss kritiska till slutsatsen om att tjänstemännen är mer motiverade 
än yrkesarbetarna generellt, eftersom dimensionerna klarhet i rollerna och variation i arbetet 
inte visar signifikanta resultat. Det finns även en skillnad i motivationen mellan 
åldersgrupperna, eftersom yngre medarbetare är mer nöjda med den yttre motivationen 
jämfört med de äldre medarbetarna. Däremot behövs fler informanter inom alla tre 
åldersgrupper för att kunna dra denna slutsats med säkerhet. Enligt vår studie finns det inga 
signifikanta skillnader mellan vilken region medarbetarna tillhör och hur motiverade det är. 
Det finns ingen självklar slutsats på frågeställningen enligt vårt resultat. Resultaten ger istället 
en beskrivning av hur motivationen ser ut hos yrkesarbetarna och tjänstemännen beroende på 
vilken åldersgrupp de tillhör och vilken region de arbetar inom. Studien har gett ny kunskap 
om att det finns skillnader i motivation mellan olika yrkestyper på grundläggningsföretag. 
Nya kunskaper har även visats sig inom skillnader i motivation mellan de olika åldersgrupper 
där framtida forskning krävs för att få mer information inom området. 
Förslag på framtida forskning  
Motivation är ett brett konstrukt med olika beskrivningar och vår studie behandlar nio 
av dessa beskrivningar vilka benämns som dimensioner och därför är det intressant att forska 
vidare inom området motivation på arbetsplatsen. Vi föreslår att undersöka fler yrkestyper 
inom grundläggningsbranschen och jämföra med andra företag inom samma bransch för att få 
tillgång till ett större urval av informanter än vad vi hade. Ett större urval av yrkesarbetare 
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skulle kunna ge mer svar på de frågor vi inte haft möjlighet att besvara i denna studie. En 
fråga är exempelvis ifall yrkesarbetarna känner att de passar in på arbetsplatsen på ett 
personligt plan vilket behandlas av dimensionen inre motivation. Under vår studies gång har 
frågor väckts kring varför motivationen skiljer sig på grundläggningsföretag och hur företag 
kan gå tillväga för att förbättra den. En kvalitativ undersökning rekommenderas därför för att 
analysera de dimensioner i vår studie som har visat signifikanta skillnader mellan 
yrkesarbetare och tjänstemän. Detta skulle ge djupare förståelse och möjlighet till att dra 
tydliga slutsatser om hur motivationen kan förbättras.  
Sambandet mellan motivation och anställningstid skulle kunna undersökas som en 
korrelationsstudie eftersom det finns ett intresse att veta om nyanställda är mer motiverade än 
dem som har jobbat på företaget under en längre tid.  
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Appendix. Kodbok. 
 
Region 
Nord/öst = 1 
Väst = 2 
Syd =3 
 
Åldersgrupp 
18-36 år = 1 
37-52 = 2 
53-71 år = 3 
 
Yrkestyp 
Yrkesarbetare = 1 
Tjänstemän = 2 
 
Arbetstid 
0-5 år = 1 
6-10 år = 2 
11-15 år = 3 
15< = 4 
 
Dimension 1. Självförverkligande (COPSOQ II) 
S1. Kräver ditt arbete att du tar egna initiativ? 
S2. Har du möjlighet att lära dig något nytt genom ditt arbete? 
S3. Kan du använda ditt kunnande och dina färdigheter i ditt arbete? 
S4. Erbjuder ditt arbete möjlighet att utveckla dina färdigheter? 
 
Dimension 2. Meningen i Arbete (COPSOQ II) 
M5. Känner du dig motiverad och engagerad i ditt arbete? 
M6. Är ditt arbete meningsfullt? 
M7. Känner du att din arbetsinsats är viktig? 
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Dimension 3. Involvering på arbetsplatsen (COPSOQ II) 
I8. Tycker du att din arbetsplats har stor betydelse för dig? 
I9. Skulle du rekommendera andra att söka anställning på din arbetsplats? 
I10. Hur ofta överväger du att söka nytt jobb? (1= aldrig 5= varje dag) 
 
Skala för U1-I9 
I mycket liten grad = 1 
I liten grad = 2 
Delvis = 3 
I hög grad = 4 
I mycket hög grad = 5 
 
Dimension 4. Inre motivation (QPS Nordic) 
AI11. Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet  
AI12. Att arbetet ger mig en känsla av att ha utfört något värdefullt 
AI13. Jag får använda min fantasi och kreativitet i arbetet 
 
Dimension 5. Yttre motivation (QPS Nordic) 
AY14. Jag får hög lön och andra materiella förmåner     
AY15. Arbetet är lugnt, tryggt och välordnat    
AY16. Jag har ett tryggt arbete med rättvis inkomst    
AY17. Den fysiska arbetsmiljön är säker och hälsosam 
 
Skala för AI11-AY17 
Stämmer inte alls = 1 
Stämmer lite = 2 
Stämmer delvis = 3 
Stämmer = 4 
Stämmer helt = 5 
 
Dimension 6. Klarhet i rollerna (COPSOQ II) 
K18. Finns det klara mål för ditt arbete? 
K19. Vet du exakt vilka som är dina ansvarsområden? 
K20. Vet du precis vad som förväntas av dig i ditt arbete? 
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Skala för K18-K20 
I mycket liten grad = 1 
I liten grad = 2 
Delvis = 3 
I hög grad = 4 
I mycket hög grad = 5 
 
Dimension 7. Engagemang på arbetsplatsen (QPS Nordic) 
E21 - För mina vänner berättar jag att organisationen är ett mycket bra ställe att arbeta på 
E22 - Mina egna värderingar är mycket lika organisationens 
E23 - Organisationen inspirerar mig verkligen att göra mitt bästa 
 
Skala för E21-E23 
Stämmer inte alls = 1 
Stämmer inte = 2 
Stämmer delvis = 3 
Stämmer = 4 
Stämmer helt = 5 
 
Dimension 8. Variation i arbetet (COPSOQ II) 
V24. Är ditt arbete varierat? 
 
Dimension 9. Feedback (QPS Nordic) 
F25. Om du behöver, är din närmaste chef beredd att lyssna på problem som rör ditt arbete? 
F26. Om du behöver, får du stöd och hjälp med ditt arbete från din närmaste chef? 
F27. Hur ofta talar din närmaste chef med dig om hur du utför ditt arbete? 
 
Skala för V24-F27 
Aldrig = 1 
Sällan = 2 
Ibland = 3 
Ofta = 4 
Alltid = 5 
 
